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El título del presente estudio es “Cultura organizacional y desempeño laboral del 
personal de salud de una microred. San Juan de Miraflores 2017” y tuvo como 
objetivo general establecer la relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal de salud de una Microred en San Juan de 
Miraflores 2017 
 
La metodología fue hipotética - deductiva, de nivel correlacional, por su 
finalidad es tipo básica, de diseño no experimental, por la secuencia de las 
observaciones es transversal, por el tiempo de ocurrencia es prospectivo y según 
el análisis y alcance de sus resultados es observacional. La muestra estuvo 
conformada por 94 trabajadores de salud y la técnica de muestreo fue no 
probabilística por conveniencia. La técnica de recolección de datos fueron la 
encuesta y la observación; y los instrumentos de recolección de datos fueron el 
cuestionario y la rúbrica. 
 
Las conclusiones a las que se llegó es que la cultura organizacional no se 
relaciona con el desempeño laboral, al ser la significancia estadística p>0,05. 
Asimismo, las dimensiones atención a los detalles y resultados no se relacionan 
con el desempeño laboral. Por otra parte, las dimensiones aceptación de los 
riesgos y orientación hacia las personas sí se relacionan de manera positiva y 
débil. 
 














The title of the present study is "Organizational Culture and Work Performance of 
Health Personnel in a Microred. San Juan de Miraflores 2017" and had as general 
objective to establish the relationship between the organizational culture and the 
work performance of health personnel of a Microred in San Juan de Miraflores 
2017. 
 
 The methodology was quantitative, correlational level, for its purpose 
is basic type, non - experimental design, because the sequence of observations is 
transverse, because the time of occurrence is prospective and according to the 
analysis and scope of its results is observational. The sample consisted of 94 
health workers and the sampling technique was non-probabilistic for convenience. 
The technique of data collection was the survey and the instruments of data 
collection were the questionnaire and the rubric. 
 
 The conclusions reached are that the organizational culture is not 
related to the work performance, being the statistical significance p> 0.05. Also, the 
attention to detail dimensions and results are not related to job performance. On the 
other hand, the dimensions of acceptance of risks and orientation towards people 
do relate positively and weakly. 
 















































La presente investigación es importante porque permite conocer la relación entre 
la cultura organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de una 
Microred. San Juan de Miraflores 2017. 
En el capítulo I, se desarrolló los antecedentes del estudio, la justificación, 
la fundamentación científica, técnica e humanística, en seguida el planteamiento 
del problema, la formulación de hipótesis y los objetivos. 
 
En el capítulo II, se registra el marco metodológico, precisando aspectos 
como las variables estudiadas, la forma en que se operó con ellas, la metodología 
empleada, el tipo de estudio, el diseño de investigación, la población, muestra y 
muestreo, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, los métodos de 
análisis de datos y los aspectos éticos. 
 
En el capítulo III, se considera los resultados obtenidos a partir del 
procesamiento de la información recogida. Todos ellos organizados en tablas y 
figuras con sus respectivas interpretaciones. 
 
En el capítulo IV se observará la discusión de los resultados. La cual se ha 
realizado tomando en cuenta los resultados hallados y las bases teóricas, así 
como los antecedentes del estudio para contrastarlos y elaborar reflexiones sobre 
ellos. 
 
En el capítulo V se desarrolla las conclusiones. Las cuales responden a los 
objetivos de la investigación, luego de contrastar las hipótesis de estudio. 
 
En el capítulo VI se consideran las recomendaciones del presente trabajo 
de investigación. Y por último se tiene el capítulo VII en donde se consideran las 
referencias bibliográficas y los anexos de la investigación. 
 
1.1  Antecedentes 
El presente estudio de investigación  ha sido trabajado e investigado a nivel 
Internacional y Nacional, entre algunos tenemos: 
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1.1.1 Antecedentes internacionales 
Figueroa (2015), de Guatemala realizó la investigación Relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de una institución 
gubernamental, su principal objetivo consistió en determinar qué relación existe 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral. El estudio fue tipo 
descriptivo correlacional,  tuvo como muestra a 47 empleados de la institución, a 
las cuales se les aplicó un cuestionario y una escala de observación con cinco y 
cuatro opciones de respuesta, respectivamente. Los resultados demostraron que 
la cultura organizacional no se relaciona con el desempeño laboral. Por otra parte, 
hay más arraigo por las creencias, compromiso y tradición, así como un mejor 
clima si los colaboradores de la institución del estado tienen más años laborando, 
generando una cultura fuerte en la organización. 
Montaña y Torres (2015), en su tesis titulada Caracterización de la cultura 
organizacional y lineamientos de intervención para la implementación de procesos 
de cambio en las organizaciones, tuvo como objetivo encontrar las características 
la cultura organizacional de una empresa del sector financiero en Colombia. El 
estudio fue descriptivo, tuvo como muestra 120 empleados, y aplicaron un 
cuestionario de 45 interrogantes, diseñado, aplicado y evaluado por Carlos 
Méndez Álvarez. Los resultados  mostraron un 63% en proceso de formalizar y 
como interacción social un 37%. De este modo se comprobó que no existen 
rasgos muy propios o arraigamiento en la organización y que existe algún nivel de 
equilibrio en las percepciones que tienen los colaboradores con respecto a las dos 
tendencias. Así también, su forma de trabajo se manifiesta en que se formalizan 
las normas, y resaltan los procedimientos, las políticas y estructuras; así como 
son importantes la gestión del recurso humano y sus relaciones entre ellos. 
 
Burgos, Cruz y Rojas (2014), en su tesis titulada Evaluación del impacto de 
la cultura organizacional en el desempeño del personal. Un estudio empírico en 
las empresas de la industria manufacturera que cotizan en la Bolsa Mexicana de 
Valores, tuvieron como objetivo evaluar la relación entre la cultura organizacional 
y el desempeño del personal. El estudio fue descriptivo, correlacional, con una 
muestra de 30 empresas y se aplicó un cuestionario de seis dimensiones y 30 
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indicadores para la medición de la cultura organizacional y en el caso del 
desempeño laboral, se consideraron dos dimensiones y siete indicadores. El 
resultado obtenido fue una correlación positiva de 0.331 y si  la cultura se 
modifica, también lo hará el desempeño del personal. Se concluyó que la cultura 
abarca más allá de adoptar buenas actitudes, valores y formas de comportarse, 
se debe incluir otros elementos tales como actividades, estrategias, misión y 
visión que como conjunto funcionan dinámicamente. 
 
Calderón (2013), de Guatemala, en su tesis titulada La cultura 
organizacional en la estabilidad laboral, se planteó el objetivo de establecer cómo 
influye la cultura organizacional en la estabilidad laboral. Estudio tipo descriptivo 
correlacional, con una muestra de 26 personas que representaba el 100% de la 
población, a las cuales se les aplicó la escala de Likert con cuatro opciones de 
respuesta a 10 reactivos, así como la fórmula de Chiavenato de rotación de 
personal. Los resultados demostraron que la correlación es significativa, por lo 
cual la cultura organizacional sí es un factor desencadenante para la estabilidad 
laboral de los trabajadores.  
 
Linares, Ochoa y Ochoa (2013), en su estudio Cultura organizacional y 
evaluación del desempeño del personal académico. Estudio de caso en una 
institución de educación superior pública mexicana, tuvieron como principal 
objetivo diagnosticar la cultura organizacional en una Institución de Educación 
Superior del estado, con el fin de reconocer qué elementos de la cultura pueden 
facilitar o dificultar en el momento que se evalúa el desempeño. Realizó una 
investigación descriptiva correlacional que tuvo una muestra de 48 participantes a 
los cuales se les aplicó una entrevista estructurada y una encuesta con escala 
tipo Likert, de 66 ítems con cinco opciones de respuesta. Los resultados 
mostraron que los elementos de la cultura que pueden facilitar en la evaluación 
del desempeño son las tradiciones, las expectativas, la buena comunicación, la 
inducción, el involucramiento y los valores de la institución; por otro lado, los 
elementos de la cultura que pueden  dificultar el proceso de evaluación son los 
trámites administrativos, la orientación hacia el control y los resultados y las 
ceremonias de reconocimiento por el buen desempeño. Concluyendo que al 
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delimitar en la universidad un clima agradable, resultará en la implementación de 
un sistema de evaluación del desempeño que contribuirá a promover el 
mejoramiento individual y colectivo para el fortalecimiento institucional, 
impulsando en los académicos a reflexionar sobre su propio desempeño y su 
responsabilidad frente al cumplimiento de la misión y visión institucional.  
 
Salazar (2013), en su tesis titulada Relación entre la cultura organizacional 
y la satisfacción laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de 
Guatemala, el principal objetivo fue establecer si hay relación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral. Dicho estudio fue descriptivo 
correlacional, con una muestra de 46 personas que desempeñan funciones 
administrativas, a las cuales se les aplicaron 2 cuestionarios cuyos resultados 
mostraron que existe una correlación directa y fuerte entre ambas variables, y 
predomina la cultura tipo clan, que se caracteriza por priorizar las tradiciones, 
trabajar conjuntamente o en equipo, la propia dirección y la cooperación entre 
ellos, con la finalidad de optimizar las actividades en la institución. 
1.1.2 Antecedentes nacionales 
De Lama (2016), en su tesis titulada La cultura organizacional y su incidencia en 
el desempeño de la gestión en el Gobierno Regional de Piura, planteó como 
objetivo evidenciar que la cultura organizacional influye y se relaciona con el 
desempeño de la gestión en el personal. Estudio descriptivo correlacional, con 
una muestra de 1019 trabajadores, que representa el 100% de la población, a los 
que se les aplicó dos cuestionarios con cinco opciones de respuesta, dando como 
resultado que el 48% nota que la institución no se identifica con ellos y los niveles 
de desempeño no son óptimos. 
 
Altamirano y Verástegui (2015), en su tesis titulada Relación entre clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de salud del Centro 
Materno Infantil Villa María del Triunfo 2014, cuyo objetivo fue determinar si existe 
relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 
de salud. El estudio fue descriptivo correlacional, la muestra fue de 100 
empleados del área de salud. Como resultado se obtuvo que el clima 
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organizacional tiene relación directa con el desempeño laboral, positiva y 
significativa (p<0,05) y Rho de Spearman 0,906; en cuanto a sus dimensiones 
liderazgo, innovación, recompensa, confort, estructura, toma de decisiones, 
comunicación, remuneración, identidad, conflicto y cooperación, motivación; y que 
el desempeño laboral en cuanto a sus dimensiones calidad de trabajo, 
confiabilidad y discreción, responsabilidad, colaboración, relaciones 
interpersonales, iniciativa y cumplimiento de normas, tienen relación directa, 
positiva (p<0.05) y significativa (Rho de Spearman 0.643) con el clima 
organizacional. 
 
Olaya (2015), en su tesis titulada La cultura organizacional y el desempeño 
laboral del personal del Instituto Tecnológico de la Producción 2014, planteó como 
objetivo general determinar la relación de la cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal. El estudio fue descriptivo correlacional, con una 
muestra de 150 colaboradores, a quienes se les aplicó dos cuestionarios con 
cinco opciones de respuestas, dando como resultado que existe una correlación 
positiva media entre ambas variables y que los trabajadores no consideran 
importante a la cultura organizacional y no es decisiva en el desempeño laboral; 
concluyendo que no influye crucialmente y se intuye que haya otras 
características que argumentarían el desempeño laboral. 
 
Quevedo (2015), en su tesis titulada Influencia de la cultura organizacional 
en el desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa Molinera Inca S.A., 
tuvo como objetivo determinar la relación de la cultura organizacional con el 
desempeño laboral. El estudio fue descriptivo correlacional, con una muestra de 
115 colaboradores, a quienes se les administró un cuestionario de 27 preguntas 
con cinco opciones de respuesta, así como un cuestionario a los jefes inmediatos 
sobre 12 preguntas con cinco opciones de respuesta; donde se obtuvo que del 
total de colaboradores, el 44% percibe una fuerte cultura organizacional, y las 
dimensiones con puntajes mal altos son la estabilidad y la atención al detalle, 
luego el 41%  presenta un nivel de desempeño bueno; así también se evidenció 
que las dos variables tienen una fuerte relación, llegando a la conclusión que las 
dimensiones orientación a los equipos y relaciones interpersonales tienen más 
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fuerte correlación, y se optó por mejorar en estos aspectos, con el fin que la 
cultura se fortalezca y los niveles de desempeño sean óptimos. 
 
Chumpitaz (2014), en su estudio titulado Cultura organizacional de la 
profesión de enfermería actual y deseada por las enfermeras del H.N. Luis N. 
Sáenz, se planteó  determinar la cultura organizacional de la profesión de 
enfermería actual y deseada por las enfermeras. El estudio fue descriptivo, con 
153 participantes como muestra y resolvieron un cuestionario de la “Ideología 
Cultural” de Roger Harrison, la cual comprende 4 dimensiones: la persona, el 
poder, el rol y la tarea, compuesta por 15 indicadores, con cuatro opciones de 
respuesta cada uno, dando como resultado que las características que 
predominan están orientadas al poder. Las conclusiones fueron que la orientación 
de la cultura organizacional actual es al poder y rol; mientras que la  deseada se 
orienta a la persona y a la tarea. 
 
Sánchez (2014) realizó una investigación titulada Cultura Organizacional y 
el desempeño laboral del personal del área administrativa de una I.E. Privada del 
distrito de San Isidro, 2014, cuyo objetivo fue determinar la relación entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo. El 
estudio fue descriptivo correlacional, con una muestra de 35 trabajadores 
administrativos, a los cuales se les aplicó un cuestionario y escala de Likert, 
dando como resultado la existencia de una correlación positiva entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral. 
 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística 
1.2.1 Bases teóricas de la cultura organizacional 
Según Harrison, quien denominaba ideología organizacional a la después llamada 
cultura organizacional, la define como:  
Los sistemas de pensamiento que son los determinantes 
centrales en la definición de un carácter o personalidad 
organizacional. Plantea que la ideología de la organización afecta 
la conducta de su gente, su habilidad para encarar efectivamente 
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sus necesidades, también su manera para tratar el conflicto, que 
tiene que ver con el cambio en la organización, la cual es 
realmente una lucha ideológica en la que cada grupo hace lo que 
considera una práctica normal y apropiada. (1972, p. 34). 
Según Chiavenato (1989), la define como “un modo de vida, un sistema de 
creencias y valores, una forma aceptada de interacción y relaciones típicas de 
determinada organización” (p.162). 
 
Al respecto Schein (1992), refiere que la cultura organizacional “es un 
conjunto de nociones básicas inventadas, descubiertas, desarrolladas y 
compartidas por un grupo, para enfrentar problemas de adaptación externa e 
integración interna y funciona suficientemente bien para considerarlo válido” (p. 
163).  
 
Granell (1997), la define como “aquello que comparten todos o casi todos 
los integrantes de un grupo social, como una interacción compleja de los grupos 
sociales de una empresa y está determinado por los valores, creencia, actitudes y 
conductas” (p.78). 
 
Para Serna (1997), es el “resultado de un proceso en el cual los miembros 
de la organización interactúan en la toma de decisiones para la solución de 
problemas inspirados en elementos que comparten y que poco a poco se han 
incorporado a la empresa” (p.80). 
 
Según Guedez (1998), la cultura organizacional “es el reflejo del equilibrio 
dinámico y de las relaciones armónicas de todo el conjunto de subsistemas que 
integran la organización” (p. 108). 
 
Por otra parte, Robbins (2004), define a la cultura organizacional como “un 
sistema de significados compartidos por los miembros de una organización que la 
distinguen de otras” (p. 551). 
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Finalmente, Schein (2004, p. 164), concluye que las numerosas 
definiciones de cultura organizacional pueden agruparse en 11 categorías según 
la característica que cada una de ellas enfatiza: 
Regularidades conductuales observadas 
Normas de grupo 
Valores adoptados 
Una filosofía formal 
Reglas de juego 
Clima 
Destrezas integradas 
Hábitos de pensamiento, modelos mentales y paradigmas lingüísticos 
Significados compartidos 
Metáforas enraizadas 
Rituales formales y celebraciones 
 
De las definiciones presentadas se puede decir que la cultura 
organizacional es todo aquello que los identifica y los hace diferente de otra 
organización, ya que sus integrantes comparten los mismos valores, creencias, 
reglas, procedimientos, normas, lenguaje, rituales y ceremonias. 
  
La Cultura Organizacional cumple múltiples funciones en la organización, 
así Robbins (2004, p.552) refiere cuatro de ellas:  
Define los límites, es decir establece distinciones entre una 
organización y las otras 
Transmite una sensación de identidad a los integrantes  
Facilita la integración de un compromiso con algo que supera los 
compromisos personales.  
Aumenta la estabilidad del sistema social 
Con respecto a las características de la Cultura Organizacional Chiavenato 
(2009, p.126) plantea seis características:  
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Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones 
entre los participantes se caracterizan por un lenguaje común, por 
terminologías propias y rituales relacionados con conductas diferentes.  
Normas: son patrones de comportamiento que comprenden guías 
sobre la manera de hacer las cosas. 
Valores predominantes: son los valores que principalmente defiende la 
organización y que espera que los participantes compartan, como 
calidad del producto, bajo ausentismo, alta eficiencia.  
Filosofía: son políticas que refuerzan las creencias sobre cómo tratar a 
empleados y clientes.  
Reglas: son lineamientos establecidos y relacionados con el 
comportamiento dentro de la organización. Los nuevos miembros 
deben aprender esas reglas para poder ser aceptados en el grupo. Las 
reglas y reglamentos son importantes porque representan la seguridad 
de que las acciones y comportamiento de las personas sean las 
adecuadas.  
Clima Organizacional: es el sentimiento transmitido por el ambiente de 
trabajo: cómo interactúan los participantes, cómo se tratan las 
personas una a otras, cómo se atienden a los clientes, como es la 
relación con los proveedores. etc.  
 
Por otro lado, Porter, Lawler y Hackman (1975, p. 115.) describieron las 
siguientes características de las organizaciones: 
Están compuestas por individuos y grupos 
Poseen una orientación hacia objetivos 
Se encuentran diferenciados por funciones 
Las funciones están racionalmente coordinadas 
Se mantiene cierta  continuidad a través del tiempo 
 
En cuanto a las dimensiones de la cultura organizacional, Silecio (1999), 
manifiesta que se basa en:  
El desarrollo de los procesos humanos, de los cuales los más 
importantes son: La comunicación e información, la integración y 
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el trabajo en equipo, delegación y empowerment, motivación y el 
reconocimiento, creatividad e innovación, capacitación y 
desarrollo humano, toma de decisiones y liderazgo. (p.15) 
 
La comunicación e información. La comunicación es la capacidad de 
estructurar y trasmitir un mensaje de tal modo que otros puedan entenderlo 
fácilmente. La información impacta en la actitud de todo el personal para que sus 
objetivos y actividades estén acorde con los objetivos y operaciones de la 
empresa. Por otra parte, la comunicación organizativa es el grado en que la 
información se transfiere entre los miembros y las partes de la organización de 
manera verbal y no verbal.   
 
La integración y el trabajo en equipo. Es una consolidación armónica de 
actividades y funciones desarrolladas por personas comprometidas con un 
propósito, con capacidades complementarias, un objetivo de trabajo y 
planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida.  
 
La delegación y el empowerment. La delegación se define como el 
traspaso de autoridad hacia una persona competente para desarrollar una tarea 
específica ante una determinada situación y se basa en la confianza, cuyo 
objetivo es organizar la carga de trabajo. El empowerment es un proceso 
educativo propiciado por la gerencia de la organización con el objetivo de 
establecer en los trabajadores pautas de conducta y desempeño laboral 
autónomo, a través de la delegación del poder, recompensas, responsabilidad y 
toma de decisiones.  
 
La delegación y el empowerment son importantes para la organización y 
los empleados ya que se sienten considerados, competentes, eficaces, e 
integrados con su organización.  
 
La motivación y el reconocimiento. La motivación es un proceso que 
reconoce el esfuerzo de una persona para alcanzar una meta ya sea personal u 
organizacional. El reconocimiento es un tipo de motivación externa. La motivación 
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es en la actualidad el agente más importante para lograr los objetivos de la 
institución, con el fin de mantener la energía y la vitalidad de sus colaboradores 
para el cumplimiento de sus funciones.  
 
La creatividad e innovación. La creatividad representa un apoyo para la 
solución de problemas dentro de la organización, ya que aporta nuevas formas de 
analizar la naturaleza del problema generando una gran variedad de posibles 
opciones para resolverlas. La innovación es en sí una solución creativa, un 
cambio que se realiza con la finalidad de solucionar un problema o mejorar una 
situación.  
 
Drucker (1985, p.116), refiere que la “innovación no se debe sólo a ideas 
brillantes, a lo inesperado, a lo excepcional; es una disciplina, una cultura y una 
actividad organizada en toda empresa que busca su desarrollo continuo y 
respuesta al mercado y al avance tecnológico”.  
 
La capacitación y el desarrollo humano. La capacitación es un proceso 
educativo de corta duración, realizado de manera organizada y sistemática, a 
través del cual las personas incrementan conocimientos, desarrollan aptitudes y 
competencias en función de objetivos definidos.  
 
Hoyler (1969, p.678), considera que la capacitación es una “inversión de la 
empresa que tiene la intención de adiestrar al equipo de trabajo, para disminuir o 
eliminar la brecha entre el desempeño presente y los objetivos y logros 
propuestos”.  
 
El desarrollo humano son acciones realizadas en forma anticipada por una 
organización, con la finalidad de proporcionar conocimientos, habilidades y 
actitudes que sean necesarias para contar con una fuerza laboral que asegure la 
continuidad de la organización en el tiempo.  
 
La capacitación debe ser considerada una inversión mas no un gasto, cuyo 
resultado obtenido será la satisfacción de los trabajadores, el desarrollo próspero 
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de la organización, el aumento de la productividad y eficiencia en las actividades; 
el desarrollo humano está direccionado a preparar hoy a los trabajadores para 
que en el fututo puedan estar preparados al ocupar posiciones de mayor 
responsabilidad.  
 
Toma de decisiones. Es un proceso sistemático y dinámico que comprende 
la definición del problema, analizar los datos obtenidos y distinguir la mejor 
alternativa para el curso de la acción en términos de objetivos ponderando los 
riesgos contra los beneficios, la economía del esfuerzo, tiempo y la limitación de 
recursos.  
 
El liderazgo. Hersey y Blanchard (1993, p. 32), definieron al liderazgo como 
“un proceso de influencia en las actividades sea a nivel grupal, y un esfuerzo por 
alcanzar metas en una situación determinada”.  
 
En el caso de Robbins (2009, p.552),  presenta cuatro dimensiones de la 
cultura organizacional:  
Innovación y aceptación de riesgos. Grado en que se estimula a 
los empleados para que sean innovadores y corran riesgos. 
 Atención al detalle. Grado en que se espera que los empleados 
muestren precisión, análisis y atención por los detalles.  
Orientación a los resultados. Grado en que la administración se 
centra en los resultados o eventos, en lugar de las técnicas y 
procesos usados para lograrlos. 
Orientación hacia las personas. Grado en que las decisiones de la 
dirección toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las 
personas de la organización  
 
Con las dimensiones de la cultura organizacional se permite conocer cómo 
se hacen las cosas y cómo sus integrantes deben comportarse, así también se 
puede evaluar la organización reconociendo el tipo de cultura que predomina. 
 
Con respecto a la variable desempeño laboral, Chiavenato lo define como: 
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Aquellas acciones o comportamientos observados en los 
empleados que son relevantes para los objetivos de la 
organización, y que pueden ser medidos en términos de las 
competencias de cada individuo y su nivel. El rendimiento y 
desempeño de los empleados de una organización tienen que ver 
con los conocimientos, destrezas, motivación, liderazgo, sentido 
de pertenencia y el reconocimiento sobre el trabajo realizado que 
permita contribuir con las metas empresariales. Asimismo, la 
empresa por su parte, debe garantizar buenas condiciones de 
trabajo, donde las personas puedan ser medidas respecto a su 
desempeño laboral y saber cuándo aplicar los correctivos 
adecuados. (2007, p. 413) 
 
Milkovich y Boudreau (1994) definen desempeño como el grado en que los 
empleados cumplen con los requisitos del trabajo. (p. 54) 
 
Dolan y Martin (2000,) refieren que el desempeño es “el resultado de un 
trabajo y se evalúa tomando como referencia el aumento de la productividad. 
Debe enfocarse en la producción del trabajo que realizan los empleados y no se 
debe confundir con el comportamiento en el trabajo”. (p. 130) 
 
Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) definen el desempeño laboral como 
“el resultado de cargos que se relacionan con los propósitos de la organización, 
tales como calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad”. (p. 110) 
 
De acuerdo con García y Ruiz (2002,),  
el desempeño laboral son “las acciones y comportamientos observados 
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la 
organización y que pueden ser medidos en términos de las 
competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 




Landy y Conte (2005) manifiestan que el desempeño laboral es “el 
rendimiento con que el ocupante del puesto realiza las actividades formalmente 
reconocidas como parte de su trabajo”. (p. 167) 
 
Según Robbins, Stephen, Coulter (2013), definen que es “un proceso para 
determinar cuán exitosa ha sido una organización, un individuo o proceso en el 
logro de sus actividades y objetivos laborales”. (p. 578) 
 
Ghiselli (1998, señala que el desempeño está influenciado por cuatro 
factores: “la motivación, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptación 
del rol; y oportunidades para realizarse”. (p. 58), 
 
Bittel  (2000), manifiesta que el desempeño:  
Es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado 
sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de 
armonía. Por tanto, el desempeño se relaciona o vincula con las 
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del 
trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa. (p. 
134). 
Horngren, Sundem y Otratton (2006, p. 97) afirman que las evaluaciones 
de desempeño proporcionan información relevante sobre el rendimiento de los 
trabajadores que permite la vinculación de la persona al cargo, entrenamiento, 
promociones, incentivos por el buen desempeño, mejoramiento de las relaciones 
humanas entre el superior y los subordinados, auto perfeccionamiento del 
empleado, informaciones básicas para la investigación de recursos humanos, 
estimación del potencial de desarrollo de los empleados, estímulo a la mayor 
productividad, oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempeño de 
la empresa, retroalimentación con la información del propio individuo evaluado, 
otras decisiones de personal como transferencias y gastos. 
 
El medir el desempeño implica la sistemática evaluación de indicadores 
que evidencian el cumplimiento de las metas de una organización. 
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Estos indicadores ayudan a los gestores determinar cuán eficiente es la 
labor de los trabajadores para el logro de los objetivos; y por tanto para el 
cumplimiento de la misión organizacional. De esta manera, deben estar adheridos 
en un sistema integral de medida del desempeño que haga posible el seguimiento 
constante y simultáneo en todos los niveles de la organización. 
 
Rider (1985, p. 56), distingue cinco áreas en las que se puede influir y 
llevar a cabo la evaluación del nivel de desempeño: “identificación de problemas, 
planeación para la solución de problemas, realización de acciones para la 
resolución de los problemas,  evaluación de las actividades realizadas y 
relaciones interpersonales”. 
 
Por otra parte Hosea (2004, p. 130), refiere que la evaluación del 
desempeño laboral se basa en la descripción del puesto en el que se ubica cada 
uno de los trabajadores, y se toma en cuenta la asistencia y puntualidad, 
precaución en los detalles, excelencia en el trabajo, independencia, trabajo en 
equipo, iniciativa y comunicación. Asimismo, sostiene que los instrumentos de 
evaluación deben ser fáciles de responder y con instrucciones claras y precisas. 
 
Según Milkovich y Boudreau (1994), el desempeño de un empleado se 
basa en una serie de factores que influyen en los resultados, entre los cuales 
están “las capacidades, necesidades, cualidades, que interactúan con la 
naturaleza del trabajo y de la organización para producir comportamientos que 
afectan los resultados, la percepción del empleado sobre la equidad, actitudes y 
opiniones acerca de su trabajo”. 
 
De acuerdo al informe 024-2008-ODRH-OGGRH/MINSA emitido por la 
Oficina de Desarrollo de Recursos Humanos de la Oficina General de Gestión de 
Recursos Humanos, se aprobó la Directiva Administrativa N° 142 – 
MINSA/OGGRH-V01 “Normas y Procedimientos para el Proceso de Evaluación 
del Desempeño y Conducta Laboral”, en la cual los factores que se toman en 
cuenta para evaluación son: 
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Planificación: que califica la capacidad para realizar y evaluar el trabajo 
autónomo y del personal a su cargo, así como la aptitud para 
racionalizar con eficiencia los recursos asignados. 
Responsabilidad: que califica el grado de compromiso que asume el 
evaluado con el fin de cumplir adecuada y oportunamente con las 
funciones encomendadas. 
Iniciativa: que califica el grado de actuación laboral espontánea sin la 
necesidad de instrucciones y/o supervisión, generando nuevas 
soluciones ante los problemas de trabajo y con originalidad. 
Oportunidad: que califica el cumplimiento de los plazos en la ejecución 
de los trabajos encomendados. 
Calidad de trabajo: que califica la incidencia de aciertos y errores, 
orden y precisión en la presentación del trabajo encomendado. 
Confiabilidad y discreción: que califica el uso correcto de la información 
que por el puesto o las funciones que desempeña debe conocer y 
guardar reserva. 
Relaciones interpersonales: que califica la interrelación entre  las 
personas y cómo se adaptan al trabajo en equipo. 
Cumplimiento de las normas: que califica el respetar las normas 
institucionales (Reglamento interno, procedimientos, instructivos y 
otros). 
 
Asimismo, el ámbito de aplicación es de observancia general para la 
administración central del Ministerio de Salud y sus órganos desconcentrados, 
cuyo personal  asistencial y administrativo están en la condición de contratado y 
nombrado a plazo fijo. 
 
La periodicidad de evaluación al personal de salud es semestral, divididos 
en un primer periodo de enero a junio y un segundo periodo de julio a diciembre. 




a) El evaluador, quien es el jefe inmediato del funcionario o servidor, y su 
cargo estructural está dentro de la estructura orgánica del ministerio de 
salud, y se le asigna las siguientes responsabilidades: 
- Evaluar directamente a los funcionarios o servidores que pertenezcan al 
área en el cual están a cargo, de manera objetiva y oportuna. 
- El cumplimiento de esta evaluación no debe delegarse. 
- No debe tener parentesco con el evaluado hasta de segundo grado de 
afinidad y cuarto grado de consanguinidad. 
b) El evaluado, quien es el funcionario o servidor sujeto de evaluación y que 
está en relación funcional directa con el evaluador y se le asigna las 
siguientes responsabilidades: 
- Dar sugerencias sobre su evaluación del desempeño laboral. 
- Registrar todos los datos señalados en la ficha de evaluación.  
c) El revisor, es el jefe inmediato del evaluador, y su cargo estructural está en 
la estructura orgánica del ministerio de salud, y se le asigna las siguientes 
responsabilidades: 
- Contribuir con objetividad en el proceso de evaluación. 
- Conversar con el evaluador previa evaluación, considerando lo importante 
que es ésta, con el fin de asegurar la objetividad de la misma. 
- No puede disponer ni rectificar la calificación del evaluado. 
- Podrá dar sus observaciones o sus divergencias en el mismo formato de 
evaluación, indicando los niveles de calificación que a su criterio deben 
corresponder. 
 
En cuanto a los beneficios de la evaluación del desempeño laboral, 
Horngren, Sundem y Otratton manifiestan que:  
“Proporcionan información valiosa sobre el rendimiento de los 
trabajadores permitiendo la vinculación de la persona al cargo, 
entrenamiento, promociones, incentivos por el buen desempeño, 
mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los 
subordinados, autoperfeccionamiento del empleado, 
informaciones básicas para la investigación de recursos humanos, 
estimación del potencial de desarrollo de los empleados, estímulo 
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a la mayor productividad, oportunidad de conocimiento sobre los 
patrones de desempeño de la empresa, retroalimentación con la 
información del propio individuo evaluado, otras decisiones de 
personal como transferencias y gastos”. (2006, p. 78). 
Según Firth (2002, p. 55),  refiere que la evaluación del desempeño es 
importante porque proporciona beneficios al jefe y da a entender que está 
pasando con la empresa y cuál sería posiblemente su futuro. Del mismo modo, 
permite iniciar planes de entrenamiento para el desarrollo individual y grupal, 
como también permite al jefe articular a los trabajadores con las estrategias de la 
organización creando un sentido de dirección. De igual manera, trae beneficios a 
los trabajadores porque podrán observar cómo se encuentran en cuanto al 
desarrollo de sus tareas. 
 
Por otro lado, Disney Enterprises (2005, p.16) asevera que es de vital 
importancia el buen desempeño de los trabajadores para el buen desarrollo de la 
empresa. Asegura que las organizaciones a nivel mundial han empezado a 
entender que sus trabajadores son su valor más importante, ya que permite una 
entrega de un servicio o producto de calidad.  
 
Para Alles (2007, p. 45), entre los principales objetivos de la evaluación del 
desempeño están  “el desarrollo personal y profesional de colaboradores, la 
mejora permanente de los resultados de la organización y el aprovechamiento 
adecuado de los recursos humanos”. 
 
Cardozo (2007, p. 47), presenta un listado de beneficios que la evaluación 
del desempeño ofrece en diferentes áreas, los cuales son:  
Mejora el desempeño a través de la retroalimentación.  
Ayuda a optimizar las políticas de remuneración, valorando quiénes 
merecen recibir aumentos.  
Facilita las decisiones de ubicación: las promociones, transferencias y 
separaciones están basados en el desempeño anterior o en el previsto.  
Permite reconocer necesidades de capacitación y desarrollo.  
35 
 
Permite una óptima planeación y desarrollo de la carrera profesional. 
Guía las decisiones sobre posibilidades profesionales específicas.  
Ayuda a reconocer imprecisión de la información sobre el análisis de 
puesto, los planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto del 
sistema de información del departamento de personal.  
Detecta errores en el diseño del puesto.  
Identifica desafíos externos al desempeño del empleado, tales como la 
familia, la salud, las finanzas, etc. 
 
1.3 Justificación 
El conocer la cultura organizacional resulta conveniente para entender el 
desempeño laboral y el comportamiento que actualmente tienen los trabajadores 
en búsqueda de la innovación, eficiencia y calidad en salud. 
 
Del mismo modo, este estudio tiene trascendencia para la sociedad, ya que 
se beneficiarán tanto los usuarios internos como los externos, al conocer cómo 
influye la cultura organizacional en el desempeño laboral; y por tanto en la 
atención que los trabajadores de salud brindan a los pacientes que acuden a la 
institución.  
 
De igual manera, al determinar dicha relación en una institución de salud 
del estado promueve a que otras instituciones de salud dispongan otras formas 
efectivas de comunicación, así como realizar estrategias que mejoren el 
desempeño laboral. 
 
Asimismo, la presente investigación pretende hacer reflexionar a los 
gestores en salud de la Microred al conocer y entender la relación en estudio, 
teniendo en cuenta que ambos elementos son claves en cuanto a aumentar la 
eficiencia y productividad de la organización, trayendo un gran aporte para el área 
de recursos humanos y la institución, para que se pueda tomar las medidas 
necesarias que este estudio amerita. 
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Finalmente, el presente estudio aportará de manera significativa con los 
resultados obtenidos, ya que sería la primera vez que se investiga sobre cultura 
organizacional y desempeño laboral, generando un diagnóstico situacional de la 
institución con el objetivo de mejorar las condiciones laborales para el crecimiento 




1.4.1 Realidad problemática 
 
De acuerdo con Chiavenato (1999), la cultura organizacional es un conjunto de 
hábitos y creencias establecidas por medio de normas, valores, actitudes y 
expectativas compartidos por todos los miembros de una organización.  
 
Así también, las organizaciones al igual que las personas tienen su propia 
personalidad y cada organización es diferente una de la otra por esta 
característica en particular. 
 
Ellas están compuestas por una serie de conductas e interacciones en su 
interior determinada por los miembros que la integran. A través del conjunto de 
creencias y valores compartidos por los trabajadores de la organización, la cultura 
existe a un alto nivel de abstracción y es la que permite condicionar el 
comportamiento de la organización, haciendo racional muchas actitudes que unen 
a la gente, estableciendo su modo de pensar, sentir y actuar.   El conocimiento 
de la cultura en una organización es muy importante ya que ésta expresa 
claramente las actitudes, conductas y valores que han de tener los empleados en 
su área de trabajo, lo cual constituye la base del desempeño laboral. (Rivas y 
Samra, 2006, p.3). 
 
A nivel internacional, la encuesta “Work Watch” de Randstad (2010) reveló 
que la cultura organizacional es fundamental para los empleados. De acuerdo con 
esta encuesta, la cultura organizacional tiene un gran impacto en la moral, la 
productividad y la satisfacción de los trabajadores de una compañía. La encuesta 
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fue realizada entre más de mil empleados mayores de dieciocho años. De 
acuerdo con el informe, 66% de los trabajadores encuestados están de acuerdo 
en que la cultura organizacional es muy importante para el éxito de sus empresas, 
35% creen que tiene el mayor impacto sobre la moral de los empleados, 22% 
creen que lo tiene sobre su productividad y 23% de los trabajadores más jóvenes 
(entre 18 y 34 años) creen que lo tiene sobre la satisfacción laboral. Y los 
trabajadores sí que perciben cuando su cultura organizacional se ve afectada y 
cuando los directivos la descuidan: 59% creen que la crisis económica, con todos 
sus despidos y sus reducciones de salarios y de ventajas laborales, tuvo un 
impacto negativo sobre la cultura organizacional de sus compañías, lo que ha 
traído como consecuencia su desmotivación.  
 
Según Eileen Habelow, vicepresidenta de desarrollo organizacional de 
Randstad, “Los elementos que construyen una cultura son únicos en cada 
organización, sin embargo, existen características similares entre las culturas 
fuertes. Las compañías que estén buscando cambiar su cultura deberían 
enfocarse en algunas áreas clave –construir la moral de los empleados a través 
de programas de incentivos y de capacitación, definiendo claramente los valores a 
través de la misión y la visión, estableciendo líderes fuertes que marquen la pauta 
y que empoderen a otros, y, finalmente, creando mejores relaciones tanto con los 
empleados como con los clientes”.  
 
La encuesta preguntó a los participantes por los elementos más críticos 
para la cultura organizacional y encontró que el primero es la actitud de los 
empleados (69%), seguido de una administración efectiva (64%); relaciones de 
confianza fuertes (57%); enfoque en los clientes (55%); altos estándares de 
responsabilidad (50%); compromiso con la capacitación y el desarrollo (47%); 
programas de compensación y recompensas (45%); apoyo para la innovación y 
las nuevas ideas (42%); recursos útiles, tecnología y herramientas (41%); y 
énfasis en reclutamiento y retención de empleados sobresalientes (40%). 
 
En palabras de Habelow, “Las compañías que tendrán un buen desempeño 
cuidarán los factores que hacen que sus empleados se sientan felices, 
38 
 
comprometidos con el trabajo, más conectados con los resultados generales y 
más motivados a hacer mayores contribuciones. Al ir hacia adelante, las 
compañías no pueden ignorar la cultura. En vez de eso, debería ser considerada 
un componente crítico de su estrategia de negocios global”.    
 
Según los datos revelados por la encuesta, la cultura organizacional es 
parte fundamental del funcionamiento de cualquier empresa y es percibida de 
esta manera por sus empleados, lo que hace necesario que una organización la 
tenga en cuenta y saque provecho de ella si no quiere que se convierta en un 
aspecto en contra de los resultados generales. 
 
El desempeño laboral según Robbins (2004), complementa al determinar, 
como uno de los principios fundamentales de la psicología del desempeño, es la 
fijación de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempeño, 
porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas difíciles, que 
cuando las metas son fáciles.  
 
En las organizaciones existen diferentes formas para evaluar el desempeño, 
con la finalidad de determinar si existen problemas en cuanto a la supervisión de 
personal, a la integración de un empleado en la misma, aprovechamiento del 
potencial de un empleado por su desenvolvimiento en un mejor cargo, etc. 
 
Actualmente es común hablar de temas como calidad, eficiencia y 
productividad; sin embargo, estos factores no se pueden dar si no existe una 
cultura organizacional bien consolidada, puesto que ésta juega un rol 
determinante para establecer un ambiente de confianza, fidelidad y permanencia 
en los empleados que son la base para que una organización sea productiva y 
eficiente. 
 
Por ello, este tema ha cobrado gran interés, en especial en las instituciones 
del estado puesto que, cumplir metas y desempeñar roles de manera adecuada 
son la base fundamental para que los trabajadores permanezcan en las mismas. 
Por ello, sin lugar a dudas el desempeño laboral va en gran medida relacionado 
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con la cultura organizacional, porque en la manera en que los empleados 
desempeñan su cargo depende de la integración y del aprovechamiento del 
potencial por su desenvolvimiento en el mismo. Las creencias, comportamientos y 
valores compartidos por todos los trabajadores permiten concretar la cultura y la 
identificación de los empleados hacia la misma.  
 
Por tanto, es importante que los empleados conozcan y practiquen las 
actitudes, conductas y valores en su área de trabajo para contribuir al fomento de 
un desempeño laboral eficaz.  
 
No obstante, en muchas organizaciones e instituciones del estado no 
toman el interés que merece este tema debido a que las mismas, se centran en la 
productividad y en los resultados que sus empleados presenten sin tomar en 
cuenta la cultura participativa y colaborativa que contribuye para que los mismos 
logren un desarrollo adecuado del desempeño.  
 
De acuerdo a lo antes mencionado, la cultura y el desempeño laboral son 
dos directrices de gran importancia para que una organización sea efectiva y 
constante, por lo que es preciso que las mismas estén presentes en los individuos 
que laboran en ellas a través de su desempeño, el cual va a depender de su 
conocimiento de la cultura existente en la organización. 
 
En el ámbito de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis que es una 
organización de primer nivel de atención dedicada a la prestación de servicios de 
salud a las personas, con enfoque de promoción de la salud y prevención de la 
enfermedad, laboran médicos, enfermeras, odontólogos, obstetrices, técnicas de 
enfermería, personal administrativo, entre otros, cuya meta en común es la 
producción de un sistema óptimo y de calidad que satisfaga las necesidades de 
los usuarios y las exigencias de los mismos.  
 
La cultura organizacional en la Microred Leonor Saavedra-Villa San Luis 
está conformada por las conductas, costumbres y modos de expresión que son 
compartidos por el personal que en ella labora, entre los cuales se encuentran: las 
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normas, las actitudes, los valores y el lenguaje-técnico científico. La gerencia de 
esta organización de salud ha hecho énfasis en que sus trabajadores conozcan 
los valores centrales, la visión, la misión y los objetivos de la organización, a 
través de carteles y gigantografías de información, pero a pesar de sus esfuerzos, 
éstos casi nunca son del conocimiento pleno del personal, debido a que existe un 
alto desinterés de los empleados y ellos a su vez se encuentran desmotivados en 
su lugar de trabajo, lo cual se evidencia en su desempeño y por consiguiente en 
la satisfacción de los usuarios. 
 
Para ello, se destinan grandes sumas de dinero en adiestramientos del 
personal y en la compra de los equipos tecnológicos necesarios para prestar un 
servicio de excelente calidad.  
 
Por todo lo mencionado anteriormente surge el interés de realizar una 
investigación de la cultura organizacional y su relación con el desempeño laboral 
del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra-Villa San Luis con el 
propósito de hacer a la institución más eficiente y competitiva, la cual es la meta 
de la gestión organizacional, así como concientizar sobre la importancia de tener 
una directriz en la labor de los trabajadores de salud, evidenciada en la misión, 
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Variable 1: Cultura organizacional 
 
Definición conceptual: según Chiavenato (2009, p. 165), es el conjunto de 
creencias y valores que se desarrollan y comparten en una organización y a su 
vez orienta el comportamiento de sus integrantes. 
 
Definición operacional: La cultura organizacional se evaluó con un instrumento de 
32 ítems y tuvo las siguientes dimensiones: aceptación de los riesgos, atención a 
los detalles, orientación hacia los resultados y orientación hacia las personas. 
 
Variable 2: Desempeño laboral   
 
Definición conceptual: según Chiavenato (2000, p. 417) son los comportamientos 
o acciones que se observan en los trabajadores y a su vez son de vital 
importancia para lograr los objetivos organizacionales. 
 
Definición operacional: El desempeño laboral se midió con un instrumento de 8 
dimensiones, las cuales fueron: planificación, responsabilidad, iniciativa, 
oportunidad, calidad del trabajo, confiabilidad y discreción, relaciones 














2.2 Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable 1: Cultura organizacional 
_____________________________________________________________________________________________________________ 
Dimensiones           Indicadores     Ítems         Escalas    Rangos   Niveles 
________________________________________________________________________________________________________________ 
   Innovación     1 – 2     Ordinal   
Aceptación de           Toma de decisión3 – 4    Nunca =1     (8 – 15)      Débil 
    los riesgos  Iniciativa              5 – 6  A veces = 2    (16 – 20)     Media 
Asignación de     7 – 8  Siempre = 3    (21 – 24)    Fuerte 
responsabilidades 
 
Atención a los  Precisión     9 – 10    Nunca = 1     (8 – 15)      Débil 
     detalles  Análisis    11 – 12        A veces = 2    (16 – 20)     Media 
   Normas y     13 – 14   Siempre = 3    (21 – 24)    Fuerte 
   procedimientos  
   Reglamentos    15 – 16               
                         
  Orientación   Técnicas   17 – 18     Nunca = 1        (8 – 15)      Débil 
    hacia los  Procesos    19 – 20         A veces = 2       (16 – 20)     Media     
   resultados  Funciones    21 – 22   Siempre = 3      (21 – 24)    Fuerte 
   Reglas     23 – 24  
 
  Orientación  Énfasis en el     25 – 26      Nunca = 1       (8 – 15)      Débil 
    hacia las  equipo                   A veces = 2       (16 – 20)     Media     
    personas  Integración en   27 - 28   Siempre = 3    (21 – 24)    Fuerte 
   valores 
Calidad de vida  29 – 30  








Tabla 2  
Operacionalización de la variable 2: Desempeño laboral 
_____________________________________________________________________________________________________________ 
Dimensiones  Indicadores  Ítems           Escalas        Niveles 
           y 
                  rangos 
________________________________________________________________________________________________________________ 
Planificación  Planificación    1           
Responsabilidad Responsabilidad   2              Ordinal      Inferior al   
Iniciativa  Iniciativa    3                      promedio 
Oportunidad  Oportunidad    4    Excelente = 8,75      (14 – 34)       
Calidad del   Calidad del     5   Muy bueno = 7.00 
trabajo  trabajo      Bueno = 5.25    Promedio 
Confiabilidad  Confiabilidad    6    Regular = 3.50     (35 – 53) 
y discreción  y discreción      Deficiente = 1.75  
Relaciones   Relaciones     7         Superior al      
Interpersonales interpersonales              promedio  
Cumplimiento de  Cumplimiento de    8        (54 – 70) 





La metodología utilizada fue hipotética-deductiva, que según Carrasco (2009): 
“Es un modo de razonamiento que lleva a conclusiones partiendo de lo 
general, aceptado como válido, hacia aplicaciones particulares. Este 
método parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca 
refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que 




El método hipotético-deductivo conduce a las investigaciones cuantitativas, 
lo que implica de una teoría general se deriven ciertas hipótesis, las cuales 
posteriormente son probadas contra observaciones del fenómeno en la realidad. 
 
2.4 Tipo de estudio 
 
Según la finalidad es una investigación básica porque su propósito es mejorar el 
conocimiento, en vez de mostrar nuevos resultados o tecnologías que mejoren la 
sociedad en el futuro inmediato. (Tam, Vera y Oliveros, 2008, p.146). 
 
Asimismo, es de nivel correlacional porque tiene como finalidad conocer la 
relación o grado de asociación que existe entre dos categorías o variables en una 
muestra o contexto en particular. (Hernández, 2014, p.93). 
 
Según la secuencia de las observaciones es transversal porque se recopiló 
datos en un momento único. (Hernández, 2014, p.154). 
 
Según el tiempo de ocurrencia es prospectivo porque se recogió los datos 
las variables ya habiendo iniciado el estudio. (Martínez, 2010, p.5). 
 
Según el análisis y alcance de sus resultados es observacional porque el 
que investiga sólo es un espectador del fenómeno en estudio, y no lo modifica. 
(Martínez, 2010, p. 4). 
 
2.5 Diseño  
 
El presente estudio es de diseño no experimental porque no se manipula las 
variables y sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural para después 







2.6  Población, muestra y muestreo 
 
Población 
“La población es un conjunto infinito o finito de elementos con características 
habituales y se generalizan en las conclusiones, estando enmarcada en el 
problema y los objetivos del estudio” (Arias, 2006, p. 81) 
 
La población objeto de estudio estuvo conformada por 124 trabajadores de 
salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, del distrito de San Juan de 
Miraflores, del año 2017. 
 
Muestra 
Según Salcedo, “es una parte convenientemente seleccionada del colectivo, en 
donde los elementos que lo componen son tomados aleatoriamente, para que los 
resultados obtenidos puedan ser generalizados mediante un proceso lógico de 
inducción a la población de la cual se obtuvo” (1990, p.25). 
 
En este estudio, la muestra estuvo constituida por 94 trabajadores de salud 
de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, del distrito de San Juan de 
Miraflores, del año 2017. 
 
Muestreo 
Según Carrasco, “es un mecanismo de la investigación científica que determina 
qué parte de una realidad en estudio debería analizarse para realizar inferencias 
sobre dicha población” (1990, p.25). 
 
El muestreo que se usó fue no probabilístico con intención o conveniencia, 
“ya que el investigador escoge los individuos de la población que pasarán a 







2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnica 
La técnica de recolección de datos para las variables en estudio fue la encuesta 
que “facilita tener información de un grupo de individuos que se relacionan con el 
problema de estudio, y después, a través de un análisis cuantitativo o cualitativo, 




El instrumento de recolección de datos para la variable cultura organizacional fue 
un cuestionario que es “un sistema de preguntas ordenadas con coherencia, con 
sentido lógico y psicológico, expresado con lenguaje sencillo y claro” (García, 
2002, p.7). El cuestionario empleado para evaluar la cultura organizacional constó 
de 32 ítems, 8 ítems para cada una de las dimensiones aceptación de riesgos, 
atención a los detalles, orientación hacia los resultados y orientación hacia las 
personas. 
 
Por otra parte, para la variable desempeño laboral se usó como 
instrumento una rúbrica que es “una herramienta de evaluación que se emplea 
para medir el nivel y la calidad de una tarea” (Medina, 2010, p.15).  
 
La rúbrica constó de 8 ítems, los cuales fueron: planificación, 
responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de trabajo, confiabilidad y 
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Medir la cultura organizacional 
Población a la 



















(1) Aceptación de los riesgos 
(2) Atención a los detalles 
(3) Orientación hacia los resultados 




1. Aceptación de los riesgos 
- Innovación 
- Toma de decisión 
- Iniciativa 
- Asignación de responsabilidades 
 












4. Orientación hacia las personas 
- Énfasis en el equipo 
- Integración en valores 







Numero de Ítems: 32 ítems 
 
Escala de respuesta:  
 
1. Nunca 
2. A veces 
3. Siempre 
 
Escala valorativa:  
 
1. Débil (32 – 61) 
2. Media (62 – 79) 











Juicio de expertos: aplicable 




















Medir el nivel de desempeño laboral 
Población a la 
que se puede 
administrar: 
 
















(1) Planificación,  (2) Responsabilidad, (3) Iniciativa, 
(4) Oportunidad, (5) Calidad del trabajo (6) Confiabilidad y 
       Discreción (7) Relaciones interpersonales (8) Cumplimiento de 
       las normas 
 
Numero de Ítems: 8 ítems 
 
Escala de respuesta:  
 
1. Excelente 







1. Inferior al promedio (14 – 34) 
2. Promedio (35 – 53)  











Juicio de expertos: aplicable 




2.8 Métodos de análisis de datos  
Para el análisis estadístico se utilizó el programa estadístico SPSS Versión 23. 
Los datos recogidos se presentaron en tablas y figuras de acuerdo a las variables 
y sus dimensiones, y después fueron analizadas e interpretadas 
Para contrastar las hipótesis se hizo uso de la prueba estadística correlación se 
Spearman con un 95% de confianza.  
 
2.9 Aspectos éticos  
Las consideraciones éticas están basadas respetando el anonimato de los que 
participaron en este estudio, por lo que las encuestas fueron anónimas y con 




























Tabla 5  
Niveles de cultura organizacional según el personal de salud de la Microred 
Leonor Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
 Niveles Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje 
          válido acumulado 
_________________________________________________________________ 
 Débil         18              19.1      19.1      19.1 
 Media         55     58.5      58.5      77.7 
 Fuerte        21     22.3      22.3     100.0 













Figura 1. Niveles de cultura organizacional según el personal de salud de una 
Microred, San Juan de Miraflores 2017 
 
En la tabla 5 y la figura 1 se presentan los niveles de cultura organizacional 
según el personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, 
donde el 22.3% presenta una cultura organizacional fuerte, el 58.5% presenta una 
cultura organizacional media y el 19.1% presenta una cultura organizacional débil. 
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Tabla 6  
Niveles de cultura organizacional en su dimensión aceptación de riesgos según el 
personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, San Juan de 
Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
 Niveles Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje 
          válido acumulado 
_________________________________________________________________ 
 Débil         18               19.1      19.1      19.1 
 Media         60      63.8      63.8      83.0 
 Fuerte        16      17.0      17.0     100.0 














Figura 2. Niveles de cultura organizacional en su dimensión aceptación de riesgos 
según el personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, San 
Juan de Miraflores 2017 
 
En la tabla 6 y la figura 2 se presentan los niveles de cultura organizacional 
en su dimensión aceptación de riesgos según el personal de salud de la Microred 
Leonor Saavedra – Villa San Luis, donde el 17.0% presenta una cultura 
organizacional fuerte, el 63.8% presenta una cultura organizacional media y el 
19.1% presenta una cultura organizacional débil. 
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Tabla 7  
Niveles de cultura organizacional en su dimensión atención a los detalles según el 
personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, San Juan de 
Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
 Niveles Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje 
          válido acumulado 
_________________________________________________________________ 
 Débil         19                20.2      20.2      20.2 
 Media         59       62.8      62.8      83.0 
 Fuerte        16                17.0      17.0     100.0 














Figura 3. Niveles de cultura organizacional en su dimensión atención a los 
detalles según el personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San 
Luis, San Juan de Miraflores 2017 
 
En la tabla 7 y la figura 3 se presentan los niveles de cultura organizacional 
en su dimensión atención a los detalles según el personal de salud de la Microred 
Leonor Saavedra – Villa San Luis, donde el 17.0% presenta una cultura 
organizacional fuerte, el 62.8% presenta una cultura organizacional media y el 




Tabla 8  
Niveles de cultura organizacional en su dimensión orientación hacia los resultados 
según el personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, San 
Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
 Niveles Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje 
          válido acumulado 
_________________________________________________________________ 
. Débil         22      23.4      23.4      23.4 
 Media         52      55.3      55.3      78.7 
 Fuerte        20      21.3      21.3     100.0 











Figura 4. Niveles de cultura organizacional en su dimensión orientación hacia los 
resultados según el personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San 
Luis, San Juan de Miraflores 2017 
 
En la tabla 8 y la figura 4 se presentan los niveles de cultura organizacional 
en su dimensión orientación hacia los resultados según el personal de salud de la 
Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, donde el 21.3% presenta una cultura 
organizacional fuerte, el 55.3% presenta una cultura organizacional media y el 




Tabla 9  
Niveles de cultura organizacional en su dimensión orientación hacia las personas 
según el personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, San 
Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
 Niveles Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje 
          válido acumulado 
_________________________________________________________________ 
 Débil         23      24.5      24.5      24.5 
 Media         48      51.1      51.1      75.5 
 Fuerte        23      24.5      24.5     100.0 












Figura 5. Niveles de cultura organizacional en su dimensión orientación hacia las 
personas según el personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San 
Luis, San Juan de Miraflores 2017 
 
En la tabla 9 y la figura 5 se presentan los niveles de cultura organizacional 
en su dimensión orientación hacia las personas según el personal de salud de la 
Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, donde el 24.5% presenta una cultura 
organizacional fuerte, el 51.1% presenta una cultura organizacional media y el 




Tabla 10  
Niveles de desempeño laboral según el personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
 Niveles  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje 
           válido acumulado 
_________________________________________________________________ 
Inferior al promedio                23       24.5      24.5      24.5 
        Promedio         51       54.3      54.3      78.7 
Superior al promedio        20       21.3      21.3     100.0 















Figura 6. Niveles de desempeño laboral según el personal de salud de la Microred 
Leonor Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
 
En la tabla 10 y la figura 6 se presentan los niveles de desempeño laboral 
según el personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, 
donde el 21.3% presenta un desempeño laboral superior al promedio, el 54.3% 
presenta desempeño laboral promedio y el 24.5% presenta un desempeño laboral 




Tabla 11  
Niveles de desempeño laboral según dimensiones del personal de salud de la 
Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
                Porcentaje por niveles de desempeño (%) 
Dimensiones     Deficiente      Regular     Bueno      Muy        Excelente 
                      Bueno 
_________________________________________________________________ 
Planificación    9%       33%         35%       17%        6% 
Responsabilidad   5%       20%         42%       24%        9% 
Iniciativa    3%       30%         30%       33%        4% 
Oportunidad    8%       30%         21%       31%       10% 
Calidad de trabajo   4%       16%         46%       22%       12% 
Confiabilidad y discreción  12%       34%         11%       35%        8% 
Relaciones interpersonales 3%       12%         35%       35%       15% 
Cumplimiento de normas  8%       17%         22%       51%        2%           















Figura 7. Niveles de desempeño laboral según dimensiones del personal de salud 




En la tabla 11 y la figura 7 se presentan los niveles desempeño laboral según 
dimensiones del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San 
Luis, donde sólo el 6% tiene desempeño excelente en cuanto a la planificación, 
mientras que el 9% tiene desempeño deficiente en esa dimensión, el 9% tiene 
desempeño excelente en cuanto a la responsabilidad, mientras que el 5% tiene 
desempeño deficiente en esa dimensión, el 4% tiene desempeño excelente en 
cuanto a la iniciativa, mientras que el 3% tiene desempeño deficiente en esa 
dimensión, el 10% tiene desempeño excelente en cuanto a la oportunidad, 
mientras que el 8% tiene desempeño deficiente en esa dimensión, el 12% tiene 
desempeño excelente en cuanto a la calidad del trabajo, mientras que el 4% tiene 
desempeño deficiente en esa dimensión, el 8% tiene desempeño excelente en 
cuanto a la confiabilidad y discreción, mientras que el 12% tiene desempeño 
deficiente en esa dimensión, el 15% tiene desempeño excelente en cuanto a las 
relaciones interpersonales, mientras que el 3% tiene desempeño deficiente en esa 
dimensión, el 2% tiene desempeño excelente en cuanto al cumplimiento de 
normas, mientras que el 8% tiene desempeño deficiente en esa dimensión,    
 
Tabla 12  
Niveles de cultura organizacional y desempeño laboral del personal de salud de la 
Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
            Inferior   Promedio Superior      Total 
         al promedio         al promedio 
_________________________________________________________________ 
     Nivel de      Débil      Recuento     7          9       2   18 
      cultura               % de C.O.       38.9%       50.0%   11.1%        100.0% 
organizacional   Media     Recuento          12         32              11              55 
            % de C.O.       21.8%      58.2%       20.0%       100.0% 
        Fuerte     Recuento         4             10                7               21 
            % de C.O.        19.0%     47.6%       33.3%        100.0% 
             Recuento         23            51              20               94 



















Figura 8. Niveles de cultura organizacional y desempeño laboral del personal de 
salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 
2017 
 
En la tabla 12 y la figura 8 se presentan los niveles de cultura 
organizacional y desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis, donde 9 trabajadores de salud presentan un 
desempeño laboral promedio y a su vez tienen una cultura organizacional débil, 
asimismo, 32 trabajadores de salud presentan un desempeño laboral promedio y 
a su vez tienen una cultura organizacional media, finalmente, 10 trabajadores de 










Tabla 13  
Niveles de cultura organizacional en su dimensión aceptación de riesgos y 
desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa 
San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
            Inferior   Promedio Superior      Total 
         al promedio         al promedio 
_________________________________________________________________ 
 Aceptación      Débil      Recuento   9           9                0   18 
        de          % de          50.0%       50.0%     0.0%        100.0% 
     riesgos                 Acept. riesgos 
             Media     Recuento        12          36               12            60 
                % de         20.0%        60.0%         20.0%      100.0% 
        Acept. riesgos 
       Fuerte     Recuento        2                 6                 8            16 
            % de C.O.     12.5%        37.5%         50.0%      100.0% 
      Acept. riesgos 
             Recuento        23               51               20            94 
            % de C.O.      24.5%        54.3%        21.3%      100.0%














Figura 9. Niveles de cultura organizacional en su dimensión aceptación de riesgos 
y desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – 
Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
 
En la tabla 13 y la figura 9 se presentan los niveles de cultura 
organizacional en su dimensión aceptación de riesgos y desempeño laboral del 
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personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, donde 9 
trabajadores de salud presentan un desempeño laboral promedio e inferior al 
promedio y a su vez tienen una cultura organizacional débil, asimismo, 36 
trabajadores de salud presentan un desempeño laboral promedio y a su vez 
tienen una cultura organizacional media, finalmente, 8 trabajadores de salud 
presentan un desempeño laboral superior al promedio y a su vez tienen una 
cultura organizacional fuerte. 
 
Tabla 14  
Niveles de cultura organizacional en su dimensión atención a los detalles y 
desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa 
San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
            Inferior   Promedio Superior      Total 
         al promedio           al promedio 
_________________________________________________________________ 
 Atención      Débil      Recuento   7         10      2  19 
    a los                  % de          36.8%       52.6%   10.5%        100.0% 
  detalles                 Atenc. detalles 
             Media     Recuento        12         35              12             59 
               % de          20.3%         59.3%       20.3%        100.0% 
        Atenc. detalles 
        Fuerte     Recuento        4                6                6              16 
            % de C.O.     25.0%        37.5%        37.5%        100.0% 
     Atenc. detalles 
             Recuento        23              51              20              94 

















Figura 10. Niveles de cultura organizacional en su dimensión atención a los 
detalles y desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
 
En la tabla 14 y la figura 10 se presentan los niveles de cultura 
organizacional en su dimensión atención a los detalles y desempeño laboral del 
personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, donde 10 
trabajadores de salud presentan un desempeño laboral promedio y a su vez 
tienen una cultura organizacional débil, asimismo, 35 trabajadores de salud 
presentan un desempeño laboral promedio y a su vez tienen una cultura 
organizacional media, finalmente, 6 trabajadores de salud presentan un 





Niveles de cultura organizacional en su dimensión orientación hacia los resultados 
y desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – 
Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
            Inferior   Promedio Superior      Total 
         al promedio         al promedio 
_________________________________________________________________ 
 Orientación      Débil      Recuento    7          12      3  22 
   hacia los          % de           31.8%       54.5%  13.6%        100.0% 
  resultados                 Orient. resultad. 
             Media     Recuento         14          27            11              52 
                % de          26.9%        51.9%      21.2%        100.0% 
        Orient. resultad. 
        Fuerte     Recuento         2              12              6               20 
            % de C.O.      10.0%        60.0%      30.0%        100.0% 
      Orient. resultad. 
             Recuento         23             51              20             94 
            % de C.O.       24.5%       54.3%      21.3%        100.0%















Figura 11. Niveles de cultura organizacional en su dimensión orientación hacia los 
resultados y desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 




En la tabla 15 y la figura 11 se presentan los niveles de cultura 
organizacional en su dimensión orientación hacia los resultados y desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, 
donde 12 trabajadores de salud presentan un desempeño laboral promedio y a su 
vez tienen una cultura organizacional débil, asimismo, 27 trabajadores de salud 
presentan un desempeño laboral promedio y a su vez tienen una cultura 
organizacional media, finalmente, 12 trabajadores de salud presentan un 
desempeño laboral promedio y a su vez tienen una cultura organizacional fuerte. 
 
Tabla 16 
Niveles de cultura organizacional en su dimensión orientación hacia las personas 
y desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – 
Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
_________________________________________________________________ 
            Inferior   Promedio Superior      Total 
         al promedio         al promedio 
_________________________________________________________________ 
 Aceptación      Débil      Recuento  11          9                3    23 
        de          % de          47.8%       39.1%    13.0%      100.0% 
     riesgos                 Acept. riesgos 
             Media     Recuento         8         30               10             48 
               % de          16.7%         62.5%        20.8%      100.0% 
        Acept. riesgos 
        Fuerte     Recuento        4               12                7              23 
            % de C.O.     17.4%         52.2%        30.4%      100.0% 
Acept. riesgos 
             Recuento        23              51               20             94 
















Figura 12. Niveles de cultura organizacional en su dimensión orientación hacia las 
personas y desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017 
 
En la tabla 14 y la figura 12 se presentan los niveles de cultura 
organizacional en su dimensión orientación hacia las personas y desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, 
donde 11 trabajadores de salud presentan un desempeño laboral inferior al 
promedio y a su vez tienen una cultura organizacional débil, asimismo, 30 
trabajadores de salud presentan un desempeño laboral promedio y a su vez 
tienen una cultura organizacional media, finalmente, 12 trabajadores de salud 
presentan un desempeño laboral promedio y a su vez tienen una cultura 
organizacional fuerte. 
 
Contrastación de hipótesis 
 
Hipótesis general:  
Ho: No existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del 




H1: Existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del 
personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan de 
Miraflores 2017. 
Tabla 17 
Grado de correlación y nivel de significación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa 
San Luis. San Juan de Miraflores 2017. 
_______________________________________________________________________ 
               Cultura        Desempeño 
          Organizacional        laboral 
________________________________________________________________________________________________________________ 
Rho de      Cultura  Coeficiente de          1,000         ,197     
Spearman organizacional correlación        
     Sig. (bilateral)          .         ,057 
     N      94            94 
  Desempeño  Coeficiente de   ,197        1,000 
  laboral   correlación       
     Sig. (bilateral)    ,057 
     N      94            94 
________________________________________________________________________________________________________________ 
 
En la tabla 17 se presenta los resultados del coeficiente de correlación de 
Spearman y su nivel de significancia entre las variables. Al ser la significancia 
estadística p > 0,05, no se rechaza la hipótesis nula, afirmando que no existe 
relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del personal de 





Hipótesis Específica 1 
Ho: No existe relación entre la aceptación de los riesgos y el desempeño laboral 
del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan 
de Miraflores 2017. 
 
H1: Existe relación entre la aceptación de los riesgos y el desempeño laboral del 





Grado de correlación y nivel de significación entre la cultura organizacional en su 
dimensión aceptación de los riesgos y el desempeño laboral del personal de salud 
de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 2017. 
 
_______________________________________________________________________ 
             Aceptación       Desempeño 
              de riesgos                laboral 
________________________________________________________________________________________________________________ 
Rho de Aceptación  Coeficiente de  1,000         ,390**     
Spearman de riesgos  correlación        
     Sig. (bilateral)          .         ,000 
     N          94            94 
  Desempeño  Coeficiente de     ,390**       1,000 
  laboral   correlación       
     Sig. (bilateral)      ,000 
     N          94            94 
________________________________________________________________________________________________________________ 
 
En la tabla 18 se presenta los resultados del coeficiente de correlación de 
Spearman y su nivel de significancia entre las variables. A través del coeficiente 
de correlación de Rho de Spearman (0,390) se puede observar que existe una 
correlación positiva y débil (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p.312), con 
una significancia estadística p < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula, 
afirmando que existe relación entre la cultura organizacional en su dimensión 
aceptación de los riesgos y el desempeño laboral del personal de salud de la 
Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 2017. 
 
Hipótesis Específica 2: 
Ho: No existe relación entre la atención a los detalles y el desempeño laboral del 
personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan de 
Miraflores 2017. 
 
H1: Existe relación entre la atención a los detalles y el desempeño laboral del 







Grado de correlación y nivel de significación entre la cultura organizacional en su 
dimensión atención a los detalles y el desempeño laboral del personal de salud de 
la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 2017. 
_______________________________________________________________________ 
             Atención a        Desempeño 
             los detalles               laboral 
________________________________________________________________________________________________________________ 
Rho de Atención a   Coeficiente de  1,000         ,178     
Spearman los detalles  correlación        
     Sig. (bilateral)          .         ,087 
     N          94            94 
  Desempeño  Coeficiente de     ,178        1,000 
  laboral   correlación       
     Sig. (bilateral)      ,087 
     N          94            94 
________________________________________________________________________________________________________________ 
 
En la tabla 19 se presenta los resultados del coeficiente de correlación de 
Spearman y su nivel de significancia entre las variables. Al ser la significancia 
estadística p > 0,05, no se rechaza la hipótesis nula, afirmando que no existe 
relación entre la cultura organizacional en su dimensión atención a los detalles y 
el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – 
Villa San Luis. San Juan de Miraflores 2017.  
 
Hipótesis Específica 3 
Ho: No existe relación entre la orientación hacia los resultados y el desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. 
San Juan de Miraflores 2017. 
 
H1: Existe relación entre la orientación hacia los resultados y el desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. 









Grado de correlación y nivel de significación entre la cultura organizacional en su 
dimensión orientación hacia los resultados y el desempeño laboral del personal de 
salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 
2017. 
_______________________________________________________________________ 
             Orientación       Desempeño 
               hacia los                laboral 
              resultados 
________________________________________________________________________________________________________________ 
Rho de Orientación   Coeficiente de  1,000         ,187     
Spearman hacia los  correlación        
  resultados  Sig. (bilateral)          .         ,071 
     N          94            94 
  Desempeño  Coeficiente de     ,187        1,000 
  laboral   correlación       
     Sig. (bilateral)      ,071 
     N          94            94 
________________________________________________________________________________________________________________ 
 
En la tabla 20 se presenta los resultados del coeficiente de correlación de 
Spearman y su nivel de significancia entre las variables. Al ser la significancia 
estadística p > 0,05, no se rechaza la hipótesis nula, afirmando que no existe 
relación entre la cultura organizacional en su dimensión orientación hacia los 
resultados y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 2017.  
 
Hipótesis Específica 4 
 
Ho: No existe relación entre la orientación hacia las personas y el desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. 
San Juan de Miraflores 2017. 
 
H1: Existe relación entre la orientación hacia las personas y el desempeño laboral 
del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan 






Grado de correlación y nivel de significación entre la cultura organizacional en su 
dimensión orientación hacia las personas y el desempeño laboral del personal de 
salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 
2017. 
_______________________________________________________________________ 
             Orientación       Desempeño 
               hacia las                laboral 
               personas 
________________________________________________________________________________________________________________ 
Rho de Orientación   Coeficiente de  1,000         ,249*     
Spearman hacia las  correlación        
  personas  Sig. (bilateral)          .         ,016 
     N          94            94 
  Desempeño  Coeficiente de     ,249*        1,000 
  laboral   correlación       
     Sig. (bilateral)      ,016 
     N          94            94 
________________________________________________________________________________________________________________ 
 
En la tabla 21 se presenta los resultados del coeficiente de correlación de 
Spearman y su nivel de significancia entre las variables. A través del coeficiente 
de correlación de Rho de Spearman (0,249) se puede observar que existe una 
correlación positiva y débil (Hernández et al, 2010, p.312), con una significancia 
estadística p < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula, afirmando que existe 
relación entre la cultura organizacional en su dimensión orientación hacia las 
personas y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 













































La cultura organizacional y el desempeño laboral juegan un rol determinante con 
la finalidad de mantener un clima de confianza, fidelidad y permanencia de los 
trabajadores, quienes constituyen el valor más importante para que una 
organización sea productiva y eficiente, sobre todo en las instituciones de salud 
del estado, ya que al desempeñar sus funciones de manera adecuada y el cumplir 
con las metas son claves para que puedan permanecer en las mismas. 
 
En ese sentido, resulta conveniente comparar los resultados que han 
obtenido en este estudio con otras investigaciones y teorías planteadas por 
autores del área para determinar la relación o falta de ésta, con el fin de guiar las 
actividades a realizar que puedan optimizar la cultura y el desempeño individual y 
de la organización  
 
En cuanto a la hipótesis general, no existe relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred 
Leonor Saavedra – Villa San Luis, lo cual podría deberse a la falta de veracidad al 
responder los instrumentos o quizás los trabajadores no perciben los aspectos de 
la cultura organizacional que predominan y se ponen en práctica en su institución 
y sólo se limitan a realizar su labor,  o tal vez el que no haya una estabilidad en la 
dirección de dicha organización, ya que los responsables de la Microred van 
cambiando según la coyuntura política o crisis sanitaria. Al respecto, Schein 
(1983, p. 160), manifiesta que la presencia de un líder es fundamental para el 
manejo correcto de una empresa y la solidez de la cultura organizacional de la 
misma. Asimismo, hay evidencia de que los líderes ejercen un impacto importante 
sobre la organización a la hora de definir las características de su cultura, pero 
esta puede cambiar en el tiempo debido a distintos factores; lo que coincide con el 
estudio realizado en Guatemala por Figueroa (2015) quien demostró que la 
cultura organizacional no se relaciona con el desempeño laboral y hay más 
arraigo por las creencias, compromiso y tradición, así como un mejor clima si los 
colaboradores de la institución del estado tienen más años laborando, generando 





Del mismo modo, De Lama (2016) en las conclusiones de su estudio, 
estableció que la cultura organizacional no incide en el desempeño de la gestión 
en el Gobierno Regional de Piura, dando como resultado que la mitad de los 
trabajadores no se identifica con ellos y los niveles de desempeño no son 
óptimos; y el realizado por Olaya (2015) quien obtuvo como resultado que no 
existe una correlación entre ambas variables y que los trabajadores no consideran 
importante a la cultura organizacional y no es decisiva en el desempeño laboral; 
concluyendo que no tiene un carácter importante y se asume que hayan otras 
mejores explicaciones para el desempeño laboral. 
 
Por otro lado, los resultados de este estudio no coinciden con el estudio 
realizado en México por Burgos, Cruz y Rojas en el 2014, quienes obtuvieron una 
correlación positiva (0.331), es decir, si  la cultura se modifica, también lo hará el 
desempeño del personal. Se concluyó que la cultura abarca más allá de adoptar 
buenas actitudes, valores y formas de comportarse, se debe incluir otros 
elementos tales como actividades, estrategias, misión y visión que como conjunto 
funcionan dinámicamente. 
 
Del mismo modo, el estudio de Calderón (2013) en Guatemala demostró 
que la correlación es significativa, por lo cual la cultura organizacional sí es un 
factor indispensable para el desempeño laboral de los colaboradores; y el 
realizado en México por Linares, Ochoa y Ochoa (2013) quienes encontraron que 
existe relación significativa entre ambas variables, mostrando que los elementos 
de la cultura que pueden facilitar en la evaluación del desempeño son las 
tradiciones, las expectativas, la buena comunicación, la inducción, el 
involucramiento y los valores de la institución; por otro lado, los elementos de la 
cultura que pueden  dificultar el proceso de evaluación son los trámites 
administrativos, la orientación hacia el control y los resultados y las ceremonias de 
reconocimiento por el buen desempeño; así también el estudio nacional realizado 
por Quevedo (2015), quien obtuvo como resultado que ambas variables están 
fuertemente relacionadas (Rho de Spearman = 0,843), o la investigación de 
Sánchez (2014), quien también encontró correlación positiva entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral, lo cual se podría explicar en que en las 
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organizaciones donde se realizaron los estudios tienen una cultura organizacional 
muy arraigada y fortalecida, traduciéndose en un óptimo desempeño de sus 
trabajadores, tal como lo manifiesta Amorós (2007, p. 57), afirmando que la 
cultura organizacional y se relaciona directamente con el  desempeño laboral, ya 
que cuando una cultura es fuerte en su base, tanto los gestores como 
trabajadores en general comparten valores y métodos que deriva en compromiso, 
motivación y desempeño eficiente, propio de  organizaciones con éxito. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 1, existe relación entre la aceptación de 
riesgos y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 2017, lo que podría explicarse 
porque los trabajadores son alentados por los responsables de los servicios o los 
directivos a ser innovadores y asumir riesgos en las funciones encomendadas 
ante la carencia de recursos, ya sea humanos, materiales o de infraestructura, 
que son situaciones muy comunes en las instituciones de salud del estado; y que 
por cierto, ya son conscientes de ello incluso antes de ingresar a laborar, razón 
por la cual diariamente tienen que trabajar con lo poco que tienen, haciendo 
sobresalir la creatividad que poseen por el bienestar de los pacientes. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 2, no existe relación entre la atención a 
los detalles y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 2017, lo que podría explicarse 
porque los trabajadores no demuestran precisión y/o análisis en las tareas que se 
les asignan y quizás algunos realizan sus labores de forma rutinaria sin prestar 
atención a los detalles de los procesos, aún así tienen un desempeño promedio. 
Según refirieron, se debía a la gran cantidad de pacientes que ven a diario y al 
poco tiempo que tienen para estudiar y/o capacitarse; no obstante, se las ingenian 
para dar solución a los problemas que se puedan presentar. Asimismo, La 
mayoría de los trabajadores tienen más de 15 años de servicio en la organización 
y están seguros con la condición laboral que presentan al ser nombrados, razón 




En cuanto a la hipótesis específica 3, no existe relación entre la orientación 
hacia los resultados y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred 
Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 2017, lo cual se 
debería a que los trabajadores de salud “se enfocan más en las técnicas y 
procedimientos, y no tanto en las consecuencias o resultados que se deben 
alcanzar”. Robbins (2009, p. 552). Debido a que en su mayoría llevan muchos 
años de servicio son muy diestros en su labor y saben que eso influye en un 
óptimo desempeño; sin embargo, desconocen el propósito y la importancia de 
lograr las coberturas de atención de salud que les han asignado para su 
jurisdicción. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 4, existe relación entre la orientación 
hacia las personas y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred 
Leonor Saavedra – Villa San Luis. San Juan de Miraflores 2017, lo cual se 
explicaría porque los trabajadores “toman en cuenta el efecto de los resultados 
sobre las personas dentro de la organización”, Robbins (2009, p.552), y eso es 
positivo ya que la base de toda organización son sus recursos humanos. Es decir, 
el personal de esta Microred percibe que son importantes, no sólo por las 
actividades que realizan, sino también por su calidad humana y son el motor para 
que la organización logre sus objetivos. 
 
De acuerdo a lo abordado anteriormente, se encontró que el desempeño 
laboral está mayormente relacionado con la aceptación de riesgos y orientación 
hacia las personas y no se le da mayor prioridad a la atención a los detalles y 
orientación hacia los resultados; y en base a los estudios previamente revisados 
se evidencia que se puede generar falta de compromiso y monotonía si sólo se 
evalúa a los trabajadores por resultados, sin considerar sus habilidades y calidad 
humana. Por esta razón sería justificable desarrollar actividades que fortalezcan el 
crecimiento personal y profesional de los trabajadores, lo cual evitará de alguna 
forma que se perciban sólo como elementos productivos en la organización, 
excluyendo muchas veces su crecimiento personal y calidad humana, 
considerados también como factores claves para el buen desempeño laboral. 
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Como se puede observar, para que una organización tenga un óptimo 
desempeño hay que tomar en cuenta a las personas que trabajan en ella, quienes 
a su vez integran  creencias, un clima característico,  normas y  valores, y que con 
su actuación se visualiza la realidad de la organización; por otra parte, para que 
se logren sus objetivos y alcancen sus metas, se requiere usar la totalidad de 


































































Primera: La cultura organizacional no se relaciona con el desempeño laboral del 
personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, 
San Juan de Miraflores 2017. 
 
Segunda: La dimensión aceptación de los riesgos se relaciona de manera 
positiva y débil (r = 0,390 y p = 0,000) con el desempeño laboral del 
personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, 
San Juan de Miraflores 2017, la cual es  
 
Tercera. La dimensión atención a los detalles no se relaciona con el desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa 
San Luis, San Juan de Miraflores 2017. 
 
Cuarta. La dimensión orientación hacia los resultados no se relaciona con el 
desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017. 
 
Quinta. La dimensión orientación hacia las personas se relaciona de manera 
positiva y débil (r = 0,249 y p = 0,016) con el desempeño laboral del 
personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, 

















































Primera. Que los directivos y responsables de cada servicio estimulen cada 
dimensión característica de la cultura organizacional de la institución y 
se motive el eficiente desempeño laboral de los trabajadores de salud; 
con la finalidad de considerar y se siga promoviendo los valores 
culturales y el buen desempeño, de modo tal que se sientan piezas 
significativas y a la vez estén orgullosos de laborar en dicha 
organización.  
 
Segunda. Desarrollar una investigación cualitativa que analice las probables 
causas que algunas dimensiones de la cultura organizacional no están 
influyendo en el desempeño laboral de los trabajadores de la Microred 
de salud.  
 
Tercera. Implementar programas participativos, tales como sesiones educativas, 
demostrativas, talleres, que comprometa a todos los trabajadores de la 
Microred de salud, con la finalidad de fortalecer e incentivar cada una 
de las dimensiones de la cultura organizacional, originando las 
cimientos para un crecimiento sostenido; y así coincida la misión, visión 
y los objetivos estratégicos de la organización con los valores  de los 
trabajadores.  
 
Cuarta. Implementar recursos motivacionales con el objetivo que se propicie 
además de una satisfacción individual, un aumento del arraigo hacia la 
institución de salud, ya que, al recompensar el empeño de un 
trabajador lo incentiva a mejorar su productividad.  
 
Quinta. Continuar con un ambiente laboral agradable, mejorando las relaciones 
interpersonales a través de comunicaciones abiertas, negociaciones y 
respeto mutuo; estableciendo metas claras y buenas relaciones entre 
los responsables de los servicios y los trabajadores para que se 
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Anexo 2: Constancia emitida por la institución que acredite 


































































































Anexo 4: Instrumento 
 
Cuestionario de cultura organizacional 
Instrucciones 
La información que Ud. nos proporcione será utilizada con fines investigativos por lo que se 
le pide la mayor sinceridad posible, así mismo le garantizamos el anonimato y la 
confidencialidad de los mismos. Agradecemos su participación. 
 DATOS GENERALES:  
1.- Edad __________ años.  
2.- Condición Laboral: Nombrado (       )  Contratado (      )  Terceros (       ) 
3.- Tiempo de Servicio en el establecimiento:  
De 1 A 2 años (      ) De 2 – 5 años (      ) De 5 a 10 años (      ) Más de 10 años (     ) 
A continuación tiene una serie de preguntas que permitirán medir la cultura organizacional 
del establecimiento de salud. Deberá responderlas según la siguiente tabla de valores: 
1 2 3 
Nunca A veces Siempre 
CULTURA ORGANIZACIONAL 
Nº Dimensiones / ítems 1 2 3 
 I. ACEPTACIÓN DE RIESGOS    
1 El establecimiento de salud constantemente mejora el 
servicio que brinda 
   
2 La jefatura se preocupa permanentemente por mejorar la 
imagen de la institución 
   
3 La jefatura  promueve que el personal asuma decisiones 
importantes en caso de ser necesario 
   
4 Las decisiones que toma la jefatura son necesarias para 
fortalecer el desempeño del personal 
   
5 El equipo de gestión demuestra iniciativas eficaces para 
mejorar la atención de los usuarios 
   
6 Los trabajadores tienen iniciativa que facilitan el desarrollo 
de su labor 
   
7 Los responsables de cada servicio delegan 
responsabilidades a su personal 
   
8 Los responsables de cada servicio asume 
responsabilidades con el personal involucrado 
   
 II. ATENCIÓN A LOS DETALLES    
9 La institución atiende con eficiencia a los usuarios    
10 La institución resuelve con eficiencia los problemas 
administrativos 
   
11 Los responsables de cada servicio analizan los problemas    
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antes de tomar una decisión 
12 Los responsables de cada servicio revisan exhaustivamente 
los detalles para tomar una decisión adecuada 
   
13 La jefatura cuenta con el reglamento interno adecuado    
14 Las normas son conocidas por todo el personal de salud 
que labora en la institución 
   
15 La institución socializa con sus trabajadores de salud las 
normas y el reglamento que los rige 
   
16 El reglamento es adecuado y fácil de entender por todo el 
personal de salud 
   
 III. ORIENTACIÓN HACIA LOS RESULTADOS    
17 Las estrategias para obtener resultados es óptima para la 
institución 
   
18 La tecnología utilizada en la institución es de última 
generación 
   
19 Los procesos seguidos por los responsables de cada 
servicio apuntan a optimizar buenos resultados 
   
20 Está de acuerdo en cómo se desarrollan los procesos en la 
institución 
   
21 Las funciones de los trabajadores de salud están bien 
determinadas 
   
22 Las funciones de los trabajadores administrativos está 
claramente definidas 
   
23 Se aplican las normas de acuerdo a las prioridades    
24 Existe rigurosidad para el cumplimiento de las normas en la 
organización 
   
 IV. ORIENTACIÓN HACIA LAS PERSONAS    
25 Los responsables de cada servicio incentivan el trabajo en 
equipo 
   
26 Los equipos de trabajo cuentan con un buen líder    
27 La institución promueve la práctica de valores    
28 Los responsables de cada servicio demuestran la práctica 
de valores 
   
29 Los responsables de cada servicio se preocupan por el 
bienestar de su personal de salud 
   
30 Los responsables de cada servicio promueven su calidad 
de vida 
   
31 Los responsables de cada servicio se preocupan por el 
desarrollo personal de los trabajadores 
   
32 Los responsables de cada servicio se preocupan por el 
desarrollo de la institución 







Rúbrica de desempeño laboral 
Periodo:      Fecha de Evaluación:  
 
Apellidos y nombres:  
 




I II III IV V 
1.Planificación:  
Califica la capacidad para 
elaborar, ejecutar y 
evaluar el trabajo propio y 
del personal a su cargo, 
así como la habilidad para 































Le es muy difícil 
planificar las 






Califica el compromiso 
que asume el evaluado a 
fin de cumplir oportuna y 































Califica el grado de la 
actuación laboral 
espontánea sin necesidad 
de instrucciones y 
supervisión, generando 
nuevas soluciones antes 






















Por lo general 







Se apega a la 
rutina 
establecida, a 






acciones y lograr 
sus objetivos. 
4.Oportunidad:  
Califica el cumplimiento 
de plazos en la ejecución 
de los trabajos 
encomendados. 
Entrega sus 





antes de los 
fijado. 
Cumple con los 
plazos en la 
ejecución de los 





la fecha fijada. 
No obstante 
ocupa todo su 
tiempo. 
 
No todos los 
trabajos los 





No cumple con los 





5.Calidad del trabajo:  
Califica la incidencia de 
aciertos y errores, 
consistencia, precisión y 
orden en la presentación 









trabajos con un 
mínimo de error, 
las 
supervisiones 
son de rutina. 












Son mayores los 
errores que los 
aciertos en el 
trabajo que 







Califica el uso adecuado 
de la información que por 
el puesto o las funciones 
que desempeña debe 
conocer y guarda reserva 
Sabe usar la 
información con 
fines discretos y 
constructivos 
con respecto a 
la institución y a 
los compañeros.  




posee de la 
institución y de 
los compañeros 























Califica la interrelación 
personal y adaptación al 

































descortés en el 
trato, ocasiona 
quejas y conflictos 
constantemente. 
8.Cumplimiento de las 
normas:  
Califica el cumplimiento 
de las normas 
institucionales 
(Reglamento interno de 
trabajo, procedimientos, 
instructivos y otros) 
Siempre cumple 
con las normas 
generales y 




normas de la 
institución 
Cumple con las 
normas pero 
requiere que se 
le recuerde el 
cumplimiento de 
las mismas.  
A veces no 
muestra respeto 
a las normas de 
la institución.  
No cumple con las 
normas.  
Nombre del evaluador:  
Cargo y nivel del evaluador: 
 
Firma de conformidad del evaluador y evaluado 
 
-------------------------------------  ------------------------------------ 
  Evaluador      Evaluado 
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Anexo 5: Carta de consentimiento informado 
 
Consentimiento informado 
Buenos días, soy la Br. Denisse Geraldine Gonzales Alarcón, estudiante del IV ciclo 
de la Maestría en Gestión de los Servicios de la Salud de la Universidad César 
Vallejo, responsable del trabajo de investigación titulado: Cultura organizacional y 
desempeño laboral del personal de salud de una Microred. San Juan de Miraflores 
2017. 
La presente es para invitarle a participar del estudio, el cual tiene como objetivo 
Establecer la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del 
personal de salud.  
Para poder participar en el estudio usted tendrá que llenar un cuestionario de 
manera anónima.  
La información que Ud. brinde al estudio será de uso exclusivo de la investigadora y 
se mantendrá la debida confidencialidad. 
Su participación es voluntaria y puede decidir retirarse del estudio en cualquier etapa 
del mismo, sin que esto afecte de alguna manera su labor en la institución. 
Por participar del estudio Ud. no recibirá ningún beneficio, salvo la satisfacción de 
contribuir en esta importante investigación. 
De antemano agradezco su participación. 
_______________________________  ________________________ 
Nombres y Apellidos del Participante               Firma del Participante 
Fecha:………………………………….  DNI: …………………………… 
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Cultura organizacional y desempeño laboral en una microred de salud. San 
Juan de Miraflores, 2017 
 
Denisse Geraldine Gonzales Alarcón 
 
Escuela de Postgrado 




La cultura organizacional y el desempeño laboral juegan un rol determinante para 
establecer un ambiente de confianza, fidelidad y permanencia en los empleados, 
quienes son la base para que una organización sea productiva y eficiente, en 
especial en las instituciones de salud del estado, puesto que cumplir metas y 
desempeñar roles de manera adecuada es fundamental para que los trabajadores 
permanezcan en las mismas. La investigación tuvo como objetivo general 
establecer la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del 
personal de salud de una Microred en San Juan de Miraflores 2017. La 
metodología fue hipotética deductiva, de nivel correlacional, de corte transversal y 
diseño no experimental. La muestra estuvo conformada por 94 trabajadores de 
salud y se concluyó que la cultura organizacional no se relaciona con el 
desempeño laboral del personal de salud de la Microred. 
 









Organizational culture and work performance play a determining role in 
establishing an environment of trust, loyalty and permanence in employees, which 
are the basis for an organization to be productive and efficient, especially in state 
health institutions, since Meeting goals and playing roles properly is essential for 
workers to remain in them. The research had as general objective to establish the 
relationship between the organizational culture and the work performance of 
health personnel of a Microred in San Juan de Miraflores 2017. The methodology 
was quantitative, correlational level, cross-sectional and non-experimental design. 
The sample consisted of 94 health workers and it was concluded that the 
organizational culture is not related to the work performance of health personnel of 
the Microred. 
 




De acuerdo con Chiavenato (1999), la cultura organizacional es un conjunto de 
hábitos y creencias establecidas por medio de normas, valores, actitudes y 
expectativas compartidos por todos los miembros de una organización.  
Así también, las organizaciones al igual que las personas tienen su propia 
personalidad  y cada organización es diferente una de la otra por esta 
característica en particular. 
El conocimiento de la cultura en una organización es muy importante ya 
que ésta expresa claramente las actitudes, conductas y valores que han de tener 
los empleados en su área de trabajo, lo cual constituye la base del desempeño 
laboral. (Rivas y Samra, 2006, p.3). 
A nivel internacional, la encuesta “Work Watch” de Randstad (2010) reveló que la 
cultura organizacional es fundamental para los empleados. De acuerdo con esta 
encuesta, la cultura organizacional tiene un gran impacto en la moral, la 
productividad y la satisfacción de los trabajadores de una compañía. 
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El desempeño laboral según Robbins (2004), complementa al determinar, 
como uno de los principios fundamentales de la psicología del desempeño, es la 
fijación de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempeño, 
porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas difíciles, que 
cuando las metas son fáciles.  
En las organizaciones existen diferentes formas para evaluar el 
desempeño, con la finalidad de determinar si existen problemas en cuanto a la 
supervisión de personal, a la integración de un empleado en la misma, 
aprovechamiento del potencial de un empleado por su desenvolvimiento en un 
mejor cargo, etc. 
Actualmente es común hablar de temas como calidad, eficiencia y 
productividad; sin embargo, estos factores no se pueden dar si no existe una 
cultura organizacional bien consolidada, puesto que ésta juega un rol 
determinante para establecer un ambiente de confianza, fidelidad y permanencia 
en los empleados que son la base para que una organización sea productiva y 
eficiente. 
Por ello, este tema ha cobrado gran interés, en especial en las instituciones 
del estado puesto que, cumplir metas y desempeñar roles de manera adecuada 
son la base fundamental para que los trabajadores permanezcan en las mismas. 
Por ello, sin lugar a dudas el desempeño laboral va en gran medida relacionado 
con la cultura organizacional, porque en la manera en que los empleados 
desempeñan su cargo depende de la integración y del aprovechamiento del 
potencial por su desenvolvimiento en el mismo. 
Por todo lo mencionado anteriormente surge el interés de realizar una 
investigación de la cultura organizacional y su relación con el desempeño laboral 
del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra-Villa San Luis con el 
propósito de hacer a la institución más eficiente y competitiva, la cual es la meta 
de la gestión organizacional, así como concientizar sobre la importancia de tener 
una directriz en la labor de los trabajadores de salud, evidenciada en la misión, 
visión y valores que caracterizan a la entidad rectora como el Ministerio de salud. 
Metodología 
La metodología utilizada en esta investigación fue hipotética - deductiva porque 
usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición 
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numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y 
probar teorías. (Hernández, 2014, p.4). Así también, es de nivel correlacional 
porque tiene como finalidad conocer la relación o grado de asociación que existe 
entre dos categorías o variables en una muestra o contexto en particular. 
(Hernández, 2014, p.93). Es transversal porque se recopiló datos en un momento 
único. (Hernández, 2014, p.154), de diseño no experimental porque se realiza sin 
manipular deliberadamente las variables y sólo se observan los fenómenos en su 
ambiente natural para después analizarlos. (Hernández et al, 2003). 
La población estuvo conformada por 124 trabajadores de salud, La muestra 
estuvo constituida por 94 trabajadores de salud y el muestreo que se usó fue no 
probabilístico con intención o conveniencia. 
La técnica de recolección de datos utilizada fueron la encuesta y la observación y 
los instrumentos de recolección de datos fueron el cuestionario de cultura 
organizacional de Linares y Gil (2014) y la rúbrica de desempeño laboral 
elaborado por la Oficina de desarrollo de recursos humanos del Ministerio de 
Salud de Perú (2008), ambos instrumentos adaptados por la autora. 
Resultados 
El 22.3% de los trabajadores de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San 
Luis presenta una cultura organizacional fuerte, el 58.5% presenta una cultura 
organizacional media y el 19.1% presenta una cultura organizacional débil. 
Los niveles de cultura organizacional asociada a la aceptación de riesgos es del 
17.0% fuerte, el 63.8% media y el 19.1% débil. 
Los niveles de cultura organizacional asociada a la atención a los detalles 17.0%, 
el 62.8% media y el 20.2% débil. 
Los niveles de cultura organizacional asociada a la orientación hacia los 
resultados es 21.3% fuerte, el 55.3% media y el 23.4% débil. 
Los niveles de cultura organizacional asociada a la orientación hacia las personas 
es 24.5% fuerte, el 51.1% media y el 24.5% débil. 
Los niveles de desempeño laboral es del 21.3% superior al promedio, el 54.3% 
promedio y el 24.5% presenta un desempeño laboral inferior al promedio. 
Los niveles de cultura organizacional y desempeño laboral del personal de salud 
de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, es 9 trabajadores de salud 
presentan un desempeño laboral promedio y a su vez tienen una cultura 
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organizacional débil, asimismo, 32 trabajadores de salud presentan un 
desempeño laboral promedio y a su vez tienen una cultura organizacional media, 
finalmente, 10 trabajadores de salud presentan un desempeño laboral promedio y 
a su vez tienen una cultura organizacional fuerte. 
Al ser la significancia estadística p > 0,05, no se rechaza la hipótesis nula, 
afirmando que no existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis. 
San Juan de Miraflores 2017.  
Discusión 
En cuanto a la hipótesis general, no existe relación entre la cultura organizacional 
y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra – 
Villa San Luis, lo cual podría deberse a la falta de honestidad al momento de 
responder los instrumentos o quizás los trabajadores únicamente se limitan a 
realizar su labor sin tomar en cuenta la percepción y el arraigo a los aspectos de 
la cultura organizacional que se practican en dicha institución,  o en que no hay 
una estabilidad en la dirección de dicha organización, ya que los responsables de 
la Microred van cambiando según la coyuntura política o crisis sanitaria. Al 
respecto, Schein (1983) manifiesta que la presencia de un líder es fundamental 
para el manejo correcto de una empresa y la solidez de la cultura organizacional 
de la misma. Asimismo, hay evidencia de que los líderes ejercen un impacto 
importante sobre la organización a la hora de definir las características de su 
cultura, pero esta puede cambiar en el tiempo debido a distintos factores; lo que 
coincide con el estudio realizado en Guatemala por Figueroa (2015) quien 
demostró que la cultura organizacional no se relaciona con el desempeño laboral 
y que mientras los colaboradores tienen más años de laborar en la institución 
gubernamental, existe un mejor clima, una mayor promulgación y manifestación 
de creencias que generan mayor arraigo, compromiso y una mejor calidad de 
cultura dentro de la misma. 
Del mismo modo, De Lama (2016) entre las conclusiones de su investigación 
realizada en Perú, estableció que la cultura organizacional no incide el 
desempeño de la gestión en el Gobierno Regional de Piura, dando como 
resultado que la mitad de los trabajadores no se identifica con ellos y los niveles 
de desempeño no son óptimos; y el realizado por Olaya (2015) quien obtuvo 
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como resultado que no existe una correlación entre ambas variables y que los 
trabajadores no consideran importante a la cultura organizacional y no es decisiva 
en el desempeño laboral; concluyendo que no tiene un carácter relevante y se 
presume que existen otras variables que explicarían de una mejor forma el 
desempeño laboral. 
Por otro lado, los resultados de este estudio no coinciden con el estudio realizado 
en México por Burgos, Cruz y Rojas en el 2014, quienes obtuvieron una 
correlación positiva de 0.331 con un nivel de significancia de 0.01 entre las 
variables sometidas a estudio, al indicar que en la medida en que se modifique la 
cultura organizacional, puede modificarse el desempeño del personal, 
concluyendo que la cultura no sólo incluye valores, actitudes y comportamientos, 
sino también la visión, las estrategias y las acciones, que en su conjunto 
funcionan como un sistema dinámico. 
Sánchez (2014), quien también encontró correlación positiva entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral, lo cual se podría explicar en que en las 
organizaciones donde se realizaron los estudios tienen una cultura organizacional 
muy arraigada y fortalecida, traduciéndose en un óptimo desempeño de sus 
trabajadores, tal como lo manifiesta Amorós (2007) afirmando que la cultura 
organizacional y el  desempeño laboral están directamente relacionados, puesto 
que una cultura que está bien cimentada, sus directivos y empleados comparten 
un conjunto de valores y métodos que conllevan a negocios firmes y efectivos; por 
lo que una cultura fuerte conduce al compromiso y la motivación del empleado; a 
través de ésta, se determina la dedicación de los empleados al desempeño eficaz 
que caracteriza a las organizaciones exitosas. 
Conclusiones 
La cultura organizacional no se relaciona con el desempeño laboral del personal 
de salud de la Microred Leonor Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 
2017. 
La cultura organizacional en su dimensión aceptación de los riesgos se relaciona  
con el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra 
– Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017, la cual es positiva y débil (r = 0,390 
y p = 0,000). 
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La cultura organizacional en su dimensión atención a los detalles no se relaciona 
con el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra 
– Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017. 
La cultura organizacional en su dimensión orientación hacia los resultados no se 
relaciona con el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017. 
La cultura organizacional en su dimensión orientación hacia las personas se 
relaciona con el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Leonor 
Saavedra – Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017, la cual es positiva y débil 
(r = 0,249 y p = 0,016). 
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